Sygn. akt X P 787/16

WYROK
W IMIENIU RZECZYPOSPOLITEJ POLSKIEJ

Dnia 22 sierpnia 2017 1.

Sad Rejonowy dla Wroclawia-Srédmiescia we Wroctawiu
Wydzial X Pracy i Ubezpieczen Spolecznych

w skladzie nastepujacym:

Przewodniczqcy: SSR Anna Garncarz

Lawnicy: K. 0., A W.

Protokolant: Monika Bieganska

Ppo rozpoznaniu na rozprawie w dniu 22 sierpnia 2017 . we W.
PrzYy UAZIALE - ......oeevceveeirvesirnsirnenirnsirrescssscasessene

sprawy z powodztwa J. W.

przeciwko (...) (...) Oddzial Wojewodzki we W.

o odszkodowanie

I. oddala powédztwo;

II. zasqdza od powdbdki J. W. na rzecz strony pozwanej (...) (...) Oddzial Wojewébdzki we W. kwote
197z1 tytulem zwrotu kosztéow procesu;

III. orzeka, iz nieuiszczone koszty sqdowe ponosi Skarb Panstwa.

Sygn. akt X P 787/16

UZASADNIENIE

Pozwem z dnia 5 grudnia 2016 r. (prezentata Biura Podawczego tut. Sadu) powoddka J. W. wniosla o uznanie
o$wiadczenia strony pozwanej (...) Oddzialu Wojewddzkiego (...) we W. o wypowiedzeniu powddce umowy o prace
za nieuzasadnione i naruszajace przepisy prawa praca, i w zwigzku z tym o zasadzenie od strony pozwanej na
rzecz powodki odszkodowania w rownowarto$ci trzymiesiecznego wynagrodzenia powodki tj. kwoty 30.500 zl oraz o
zasadzenie na rzecz powodki kosztéw postepowania, w tym kosztoéw zastepstwa procesowego wg norm przepisanych
(k.2 —12).

Uzasadniajac swoje stanowisko, powodka wskazala, ze zostala zatrudniona w (...) Regionalnej Kasie Chorych
(poprzedniczce strony pozwanej) w dniu 5 wrzeénia 2001 r. i ostatnio zajmowata stanowisko Naczelnika Wydzialu
(...). Powodka podkreslila, ze przez caly okres zatrudnienia jako§¢ wykonywania przez powddke obowiazkow
pracowniczych nie budzila zadnych zastrzezen ze strony pracodawcy. W dniu 28 listopada 2016 r. wreczono powodce
pismo wypowiadajace umowe o prace, pochodzace od Dyrektora (...) Oddzialu Wojewodzkiego (...) we W. A. O..
Jako przyczyne wypowiedzenia umowy o prace wskazano utrata zaufania, a mianowicie: niestosowne zachowanie w
stosunku do podleglych pracownikéw, zastraszanie tekstami typu ,jak sie nie podoba to mozesz sie zwolni¢”, celowe
eliminowanie niekt6érych pracownikéw poprzez nieawansowanie na wyzsze stanowiska. Wrogie zachowanie wobec



pracownikéw i uniemozliwianie przedstawienia swoich racji, co powodowalo rozstroje nerwowe pracownikow, a tym
samym obnizong koncentracje w trakcie wykonywania pracy. W tre$ci wypowiedzenia wskazano ponadto, ze Powyzsze
stanowi naruszenie Kodeksu dobrych praktyk i zasad etycznego postepowania w Narodowym Funduszu Zdrowia oraz
Kodeksu Etyki D. (...).

W ocenie powodki zlozone wypowiedzenie naruszylo powszechnie obowigzujacy przepis prawa (art. 30 § 4 k.p.)
poprzez wskazanie przyczyny nierzeczywistej, nieistniejacej i niekonkretnej. Odnoszac sie do zarzutu nieistnienia
przyczyny powodka wskazala, ze w ostatnim okresie zatrudnienia kierowala praca pieciu komoérek organizacyjnych,
zatrudniajacych lacznie ok. 50 pracownikow, dla ktorych byla zwierzchnikiem. Powddka nie zaprzecza, iz byla
zwierzchnikiem wymagajacym, zasadniczym i konsekwentnym, jednak podkreslila, ze nie zachowywala sie w stosunku
do podleglych pracownikow niestosownie i nigdy ich nie zastraszala. Powddka zaprzeczyla, jakoby kiedykolwiek
eliminowala jakichkolwiek pracownikéw poprzez ich nieawansowanie na wyzsze stanowisko, a takze by przedsiebrata
albo dopuszczala sie wrogich zachowan wobec pracownikéw i uniemozliwiala przedstawienie swoich racji, co mogloby
powodowac rozstroje nerwowe pracownikow. Powodka nie zgodzila sie rowniez, aby swoim zachowaniem naruszyta
Kodeks dobrych praktyk i zasad etycznego postepowania w NFZ oraz Kodeks Etyki D. (...).

Nawigzujac do jakoéci §wiadczonej pracy powddka wskazala, ze w grudniu kazdego roku otrzymywala indywidualng
coroczng nagrode, a ponadto otrzymala premie za IIT kwartal 2016 r., przyznang w miesigcu listopadzie, a wiec
miesigcu, kiedy pracodawca wreczyt powodce wypowiedzenie umowy o prace.

W odpowiedzi na pozew strona pozwana (...) Oddzial WojewodzKi (...) we W. wniosla o oddalenie pow6dztwa w catoSci
oraz o zasgdzenie od powddki na rzecz strony pozwanej kosztow sagdowych, w tym kosztow zastepstwa procesowego
wg norm przepisanych (k. 134 — 138).

W uzasadnieniu strona pozwana wskazala, ze wiedze na temat faktéw stanowigcych podstawe wypowiedzenia
Dyrektor D. (...) uzyskal w wyniku rozméw przeprowadzonych z przedstawicielami organizacji zwigzkowych,
dzialajacych na terenie Oddzialu. Przewodniczacy stwierdzili, ze wielu pracownikow Wydzialu (...) sygnalizowato
zjawiska mogace stanowi¢ powazne zagrozenie dla prawidlowego funkcjonowania kierowanego przez powodke
wydzialu. Zarzuty te to m.in. dokonywanie napasci stownych na podleglych pracownikéw, zastraszanie, uporczywe
nekanie, celowe wyeliminowanie pracownikéw poprzez nieawansowanie na wyzsze stanowisko, stosowanie terroru
psychicznego czy ustne pogrozki. Dodatkowo pracownicy zarzucali powodce lamanie zasad rownego traktowania
w zatrudnieniu oraz uniemozliwienie przedstawienia swoich racji. W wyniku przeprowadzonego postepowania
wyjas$niajacego powyzsze okoliczno$ci zostaly potwierdzone. W konsekwencji pracodawca podjal decyzje o
wypowiedzeniu powodce umowy o prace.

Sad Rejonowy ustalil nastepujagcy stan faktyczny:

Powddka J. W. zostala zatrudniona u strony pozwanej (woéwczas (...) Regionalna Kasa Chorych) na podstawie
kolejnych uméw o prace: z dnia 5 wrzesnia 2001 r., zawartej na okres probny od dnia 6 wrze$nia 2001 r. do dnia 30
listopada 2001r., z dnia 30 listopada 2001 r., zawartej na czas okreSlony od dnia 1 grudnia 2001 r. do dnia 30 listopada
2002r., z dnia 29 listopada 2002 r., zawartej na czas okre$lony od dnia 1 grudnia 2002 r. do dnia 31 grudnia 2003 .

Umowa o prace z dnia 29 listopada 2002 r. zostala z dniem 1 grudnia 2003 r. przedluzona na czas nieokreslony.

Powodka zajmowala kolejno stanowisko starszego referenta, specjalisty (od dnia 1 grudnia 2003 r.), Kierownika D.
Weryfikacji Rozliczen w Wydziale E. — Finansowym (od dnia 5 listopada 2007 r.), Naczelnika Wydzialu (...) (od dnia
1 czerwea 2008 r.).

Do zakresu obowiazkéw powodki na stanowisku Naczelnika Wydzialu (...), oprocz ogodlnie pojetego zarzadzania
podleglymi pracownikami, nalezalo m.in. przygotowywanie informacji dla Rady Oddzialu w zakresie wlasciwosci
merytorycznej Wydziatlu, w szczego6lnoéci dotyczacych realizacji uméw o udzielanie $wiadczen opieki zdrowotnej,
przeprowadzanie kontroli merytorycznej dowoddéw ksiegowych z tytulu zakupu $éwiadczen opieki zdrowotnej,



tworzenie i akceptacja wnioskow o wydanie zgody Dyrektora D. (...), biezacy nadzér nad funkcjonowaniem oraz
realizacja zadan w podleglych komérkach organizacyjnych zgodnie z przyjetym Regulaminem organizacyjnym D. (...),
wykonywanie innych czynnosci zaleconych przez przelozonego w obszarze spraw nalezacych do Wydziatu (...).

Bezposrednim przelozonym powddki byt Zastepca Dyrektora Oddziatu ds. (...).
Srednie miesieczne wynagrodzenie powodki wynosilo 10 166,55 z} brutto (7 150,17 z} netto).
Dowéd: Akta osobowe powoddki ( w zalgczeniu do akt sprawy), w tym:

« umowa o prace na okres prébny z dn. 05.09.2001 1.;

« umowa o prace na czas okreslony z dn. 30.11.2001 1.;

« umowa o prace na czas okreslony z dn. 29.11.2002 r.;

« pismo Dyrektora D. (...) we W. z dn. 13.11.2003 1.;

« porozumienie zmieniajace do umowy o prace z dn. 05.11.2007 T.;

« porozumienie zmieniajagce do umowy o prace z dn. 02.06.2008 1.;

« zakres obowigzkéw, uprawnien i odpowiedzialnoéci z dn. 13.10.2014 r.
Zaswiadczenie o wysoko$ci zarobkéw z dn. 11.01.2017 1. (k. 144)

Zarzadzeniem Nr (...) Dyrektora D. (...) z dnia 14 listopada 2011 r. w (...) Oddziale Wojewbdzkim (...) wprowadzony
zostat Kodeks Etyki.

W Kodeksie Etyki przewidziano m.in., iz praca dla firmy nie powinna by¢ wykorzystywana dla korzysci prywatnych
lub osobistych, a pracownicy winni unika¢ wszelkich sytuacji, ktére moga tworzy¢ lub nawet tylko sprawiaé¢ wrazenie,
ze powstaje konflikt miedzy interesami osobistymi a interesami firmy (§ 4). Polityka personalna opiera¢ sie ma na
kryterium uzdolnien i wydajnosci, wlaczajac w to nabdr pracownikéw, awanse, szkolenie i rozwéj, wynagradzanie
oraz dzialania dyscyplinujace (§ 5). Kazdy pracownik zajmujacy stanowisko kierownicze winien spekniaé role wzoru
i przewodnika dla pracownikéw, dlatego tez oczekuje sie od niego tworzenia etycznego Srodowiska pracy (§ 6).
Kierownicy winni w szczegblnoSci: dawaé¢ dobry przyklad (wskazywac, jak postepowac uczciwie), obiektywnie
okresla¢ zadania oraz zakres odpowiedzialnoéci i samodzielno$ci pracownika, obiektywnie ocenia¢, nagradza¢ oraz
awansowadé, z uwzglednieniem indywidualnych predyspozycji pracownika oraz potrzeb Oddzialu, dba¢ o to, aby
podwladni posiadali wlasciwa wiedze oraz érodki do efektywnej pracy, uswiadamia¢ podwladnym konieczno$é
wymiany informacji przy realizacji zadan, dba¢ o wspdlprace w kierowanym zespole, by¢ dostepnym dla pracownikow,
uwaznie ich stluchaé, pomaga¢, wyjasniaé watpliwe kwestie, dawa¢ mozliwo§¢ rozwoju, zachecajac do: udzialu
w szkoleniach, samoksztalcenia, przyjmowania nowych wyzwan zawodowych, szanowaé¢ pracownikéw, dostrzegaé
osiagniecia oraz pozytywne zachowanie, nie podwaza¢ ich autorytetu (§ 6).

Dowdd: Zarzadzenie Nr (...) Dyrektora D. (...) z dn. 14.11.2011 r. w sprawie wprowadzenia do stosowania w D. (...)
Kodeksu Etyki, wraz z zalacznikiem (k. 75 — 81)

Zarzadzeniem Nr (...) Prezesa (...) z dnia 18 grudnia 2013 r. wprowadzono w NFZ Kodeks dobrych praktyk i zasad
etycznego postepowania.

W Kodeksie... przewidziano m.in., ze relacje pracownikéw NFZ oparte sg na wzajemnym szacunku, réwnoprawnosci,
kolezenstwie oraz wzajemnej pomocy i dzieleniu sie do§wiadczeniami zawodowymi i wiedza. Pracownik NFZ w
szczegolnos$cei traktuje wszystkich z szacunkiem i uprzejmoscia oraz zapobiega powstawaniu konfliktow w pracy (§
3). Kadra kierownicza NFZ efektywnie i racjonalnie zarzadza posiadanymi zasobami kadrowymi i czasem pracy



podleglych pracownikoéw, udziela informacji, wyja$nien i wskazéwek podleglym pracownikom odnos$nie sposobu
realizacji zleconych zadan, zapobiega powstawaniu konfliktéw w zespole pracownikéw i dba o wlasciwa atmosfere
w pracy, dba o rozwoj zawodowy swoich podwladnych, zapobiega przypadkom nepotyzmu w pracy, w tym w
szczegoblnosci mozliwosci powstania podleglosci stuzbowej miedzy malzonkami, osobami pozostajacymi w faktycznym
pozyciu oraz pozostajacymi ze soba w stosunku pokrewienstwa do drugiego stopnia wlacznie lub powinowactwa
pierwszego stopnia oraz w stosunku przysposobienia, opieki lub kurateli, swoim zachowaniem, kultura osobistg i
profesjonalizmem daje przyklad zachowan podleglym pracownikom (§ 6).

Dowdéd: Zarzadzenie Nr (...) Prezesa NFZ z dn. 18.12.2013 r. w sprawie Kodeksu dobrych praktyk i zasad etycznego
postepowania w Narodowym Funduszu Zdrowia, wraz z zalacznikiem (k. 82 — 91)

Zarzadzeniem Nr (...) DyrektoraD. (...) zdnia 27 maja 2015 r. w (...) Oddziale Wojewddzkim (...) wprowadzona zostala
Procedura przeciwdzialania mobbingowi, dyskryminacji i molestowaniu seksualnemu w (...) Oddziale Wojew6dzkim

(...

Celem wprowadzenia Procedury... byla ochrona wszystkich pracownikéw D. (...) przed mobbingiem, dyskryminacja
lub molestowaniem seksualnym w miejscu pracy lub w zwigzku z praca (§ 1). W celu przeciwdzialania powyzszym
zjawiskom przewidziano w Procedurze... powolanie takich organow przeciwmobbingowych jak maz zaufania i komisja
antymobbingowa (§ 7). Do zadan meza zaufania nalezalo w szczeg6lnoéci przyjmowanie zgloszen przypadkow
mobbingu lub molestowania seksualnego, dokonywanie wstepnej oceny zgloszen oraz prowadzenie wstepnych
rozméw z osobami zglaszajacymi przypadku mobbingu lub molestowania seksualnego, skladanie raportéow z
prowadzonej dzialalnoéci na zadanie pracodawcy, koordynowanie i nadzorowanie realizacji zadan prewencyjnych,
organizacja techniczna wykonywania dzialan interwencyjnych (§ 8 ust. 8). Maz zaufania rozpatrywal jedynie
zgloszenia pisemne. Bezposredni nadzér nad dzialalno$cia meza zaufania sprawowal pracodawca (§ 8 ust. 9).

Komisja antymobbingowa sklada¢ sie miala z czterech czlonkoéw, w tym meza zaufania (§ 9). Postepowanie przed
komisja mialo charakter poufny (§ 11).

Dowéd: Zarzadzenienr (...) DyrektoraD. (...) zdn. 27.05.2015 r. w sprawie wprowadzenia do stosowania Procedury
przeciwdzialania mobbingowi, dyskryminacji i molestowaniu seksualnemu w (...) Oddziale Wojewddzkim (...), wraz
z zalacznikiem (k. 62 — 74)

Zarzadzeniem Nr (...) Dyrektora D. (...) zdnia 8 wrze$nia 2015 1. H. T. powolana zostala w (...) Oddziale Wojewo6dzkim
(...) na meza zaufania. Jednocze$nie powolana zostala Komisja A., w sklad ktorej weszli: J. T. (1) (przedstawiciel
pracodawcy i osoba kierujaca pracami komisji), H. T. (Maz Zaufania), E. B. (1) (wybrana w drodze wyboréw), A. Z.
(wybrana w drodze wyborow).

Maz Zaufania i Komisja A. realizowali zadania okreSlone w Procedurze przeciwdzialania mobbingowi, dyskryminacji
i molestowaniu seksualnemu w D. (...), stanowiacej zalacznik do Zarzadzenia Nr 67.2015 Dyrektora D. (...) z dnia 277
maja 2015 T.

Maz zaufania mogl wszcza¢ postepowanie jedynie na pisemny wniosek pracownika.

Dowéd: Zarzadzenie Nr (...) Dyrektora D. (...) z dn. 08.09.2015 r. w sprawie powotania w D. (...) Meza Zaufania
oraz Komisji A. (k. 61)

Zeznania $wiadka H. T. (k. 188; plyta CD)

U strony pozwanej obowigzywala procedura corocznego poddawania ocenie pracownikéw zatrudnionych na
stanowisku kierowniczym. Ocenie podlegaly nastepujace obszary: wiedza i umiejetnoSci merytoryczne (posiadanie
wiedzy i do$wiadczenia niezbednego do wykonywania pracy na danym stanowisku, umiejetno$¢ ich wykorzystywania,
dzielenie sie nimi, znajomo$¢ Instytucji), wspolpraca (umiejetno$¢ wspolpracy z innymi w zespole, umiejetnos$c
dzielenia sie informacjami, $wiadomo$§é wspoélzaleznosci stanowisk pracy, gotowo$¢ do pomagania innym



wspolpracownikom, umiejetno$¢ zachowania sie w sytuacjach konfliktowych), poziom realizowanych zadan
(umiejetno$¢ wykonywania swoich zadan terminowo i starannie, mala ilo§¢ popelnianych bledéw, efektywne
wykorzystywanie czasu pracy, zaangazowanie w wykonywanie swoich obowigzkow, jako$é realizowanych zadan przez
komoérke organizacyjna), komunikacja (umiejetnoé¢ jasnego i precyzyjnego przekazywania informacji, umiejetnosé
aktywnego shuchania, dbaloé¢ o zrozumienie, dbato$¢ o swobodny przeplyw informacji w komérce organizacyjnej
i pomiedzy komoérkami), kultura osobista (przestrzeganie standardu ubioru, stosowanie ogoélnie przyjetych norm
kulturowych i spolecznych, dyskrecja w relacjach pracownik — podwladny), organizacja pracy (umiejetnosé
planowania, ustalania priorytetow, elastyczno$¢ w realizacji zaplanowanych dzialan, dbato$¢ o porzadek i powierzony
sprzet, nastawienie na zwiekszanie efektywnos$ci wykonywanej pracy swojej i podleglej komérki organizacyjnej),
elastycznoéc¢, innowacyjnoéc, cheé rozwoju (dbanie o wlasny rozwdj zawodowy oraz o rozwdj podwladnych, gotowosé
do wdrazania zmian, inicjowanie zmian podnoszacych efektywno$¢ pracy), kontrola (monitorowanie i egzekwowanie
realizacji celéw, ocenianie efektywnoSci pracy, eliminowanie bledéw, zagrozen w realizacji celow), delegowanie
(przekazywanie pracownikowi odpowiedzialno$ci oraz uprawnien do wykonywania zadan, precyzyjne okreslenie celu
i zakresu delegowanych zadan), umiejetno$¢é podejmowania decyzji (adekwatne, terminowe podejmowanie decyzji,
znajomo$¢ i branie odpowiedzialno$ci za konsekwencje podejmowanych decyzji), umiejetno$¢é budowania zespotu
(przewidywanie i rozwigzywanie konfliktéw, promowanie idei pracy zespolowej, adekwatne rozdzielanie roél i zadan,
dbatoéc¢ o atmosfere pracy w zespole).

W 2015 r. ocenie dodatkowo podlegal obszar zarzadzania kryzysem (adekwatne reagowanie w sytuacji kryzysowej,
budowanie pozytywnej atmosfery, branie odpowiedzialno$ci za podejmowane decyzje, adekwatna komunikacja,
przewidywanie ryzyka) oraz motywowania (pobudzenie zaangazowania pracownikéw, tworzenie warunkow,
atmosfery zwiekszajacej zaangazowanie pracownikow).

Obowiagzywala pieciostopniowa skala oceny, tj. odpowiednio poziom: X - -, X -, X, X +, X + +.

W roku 2014 powddka zostala oceniona na poziomie X + w obszarze: wspolpraca, komunikacja, kultura osobista,
kontrola, a w pozostalych obszarach na poziomie X + +.

W roku 2015 powodka zostala oceniona na poziomie X + w obszarze: wspolpraca, komunikacja, kultura osobista,
kontrola, zarzadzanie kryzysem, motywowanie, a w pozostalych obszarach na poziomie X + +.

Dowédd: Arkusz oceny powodki w roku 2014 i 2015 (k. 106 — 125)

U strony pozwanej dziala Zwiazek Zawodowy (...) Ubezpieczenia Zdrowotnego przy D. (...) (ktérego przewodniczaca
jest H. T.), Komisja Zakladowa (...) Oddzial (...) (ktérej przewodniczacym jest E. B. (2)) oraz Zwigzek Zawodowy
Lekarzy Ubezpieczenia Zdrowotnego (ktérego przewodniczacym jest K. T.). Powddka nie korzystata z ochrony zadnej
z w/w organizacji zwigzkowych.

Dowdéd: Akta osobowe powddki (w zalaczeniu do akt sprawy), w tym:
+ wystapienie do zwigzkow zawodowych o informacje o osobach korzystajacych z ich obrony z dn. 09.11.2016 r.;
+ pismo Zwigzku Zawodowego Lekarzy Ubezpieczenia Zdrowotnego z dn. 14.11.2016 r;
+ pismo Komisji Zakladowej (...) z dn. 15.11.2016 .;
+ pismo Zwiazku Zawodowego (...) Ubezpieczenia Zdrowotnego z dn. 15.11.2016 .
Zeznania $wiadka K. T. (k. 187v; plyta CD)
Zeznania $wiadka H. T. (k. 188; plyta CD)

W pi$mie z dnia 29 paZdziernika 2014 r. powodka, a takze kierownicy dzialow: rozliczania uméw, obslugi
umoéw, planowania i analiz ekonomicznych oraz sekeji ds. rozliczenn migracji ubezpieczonych poinformowali W. N.,



6wczesng Dyrektor D. (...) o agresywnym i wulgarnym zachowaniu ze strony jednego z pracownikéw, R. P., wobec
wspolpracownikow i przetozonych.

Powodka pozostawala w konflikcie z R. P., gdyz nie akceptowata jego wymagan w stosunku do zakresu jego
obowigzkow zwigzanych z archiwizacja dokumentacji, czego wyrazem byl jawny konflikt i burzliwa rozmowa na
jednym ze spotkan stuzbowych z udzialem powddki i R. P..

Dowod: Pismo z dn. 29.10.2014 r. (k. 164, 165)
Zeznania $wiadka R. P. (k. 188v; plyta CD)

Jako Naczelnik Wydziatu (...) powddka byla przelozong m.in. Z. B. (do sierpnia 2009 r.), L. W. (do 2015 r.), M. P.
(do dnia rozwigzania stosunku pracy z powodka), M. S. (do dnia rozwigzania stosunku pracy z powodka), J. T. (2) (do
2015 r.). W ocenie podwladnych powodki atmosfera w Wydziale byla bardzo napieta.

Powdbdka miala w zwyczaju wzywaé podwladnych do swojego gabinetu i przepytywaé ich ze znajomos$ci brzmienia
przepisow. Podwladni powodki nie znali terminu, w ktérym zostang przez powodke wezwani. Przepytywanie
dotyczylo w szczegoblnosci pracownikoéw zatrudnionych na podstawie umoéw o prace na czas okreslony, ktérych okres
obowigzywania mial sie niebawem zakonczy¢. Z gabinetu powddki, po rozmowach z powddka, pracownicy wychodzili
zestresowani, niektorzy nawet plakali. Rozmowy z powddka tzw. ,przepytywani” odbywaly sie w atmosferze bardzo
duzego napiecia psychicznego, pracownicy nie mieli swobody w zakresie wypowiadania sie, nie potrafili wyrazic¢
swoich racji, gdyz czuli sie przez powodke zastraszeni. Tak odpytywane byly m.in. Z. B., M. S.. W rozmowach z
pracownikami, w trakcie ktorych powodka sprawdzala ich wiedze, uczestniczyta niekiedy przelozona powodki, I. S. (1).

Powodka nie udzielala podwladnym informacji zwrotnej na temat tego, co wykonuja dobrze, a z czym maja problemy.

Na sprzeciw podwladnych powddka reagowala stwierdzeniem, ze jesli komu$ nie podoba sie praca w Wydziale, to
moze sie zwolnié. Powddka moéwila do Z. B., ze podwladna nie jest mile widziana w Wydziale, za$ do L. W., Ze ten jest
leniwy i nieprzydatny do pracy w Wydziale.

Zdarzylo sie, ze powodka powiedziala do pracownikéow w pokoju zajmowanym m.in. przez M. P., by ci ,nie byli
mulami”.

Podwladni powodki bali sie poprosié ja o pomoc w sprawach stuzbowych. Ponadto podwladni, m.in. M. P., nie mogli
proponowa¢ wlasnych rozwigzan i wystepowac z inicjatywa, lecz mieli wylacznie wykonywaé polecenia powddki.

Powddka dzwonila do M. S., ktéra byta nieobecna w pracy z uwagi na ciaze, by pracownica okreslila ile dni bedzie na
zwolnieniu. W miejsce M. S. powodka zatrudnila K. S., swoja siostrzenice.

Powbddce zdarzalo sie stosowaé wobec pracownikow okreélenia wulgarne i obrazliwe. W taki sposoéb powodka zwracata
sie np. do M. S.. M. S. doznala wskutek zachowania pow6dki rozstroju zdrowia, zar6wno psychicznego jak i fizycznego.

Bezposrednia przelozona M. S.iJ. T. (2), I. S. (1), pozostaje w kolezenskich relacjach z powddka.
Dowéd: Zeznania $wiadka Z. B. (k. 187; plyta CD)

Zeznania $wiadka L. W. (k. 188v; plyta CD)

Zeznania $wiadka M. P. (k. 189; plyta CD)

Zeznania $wiadka M. S. (k. 189; plyta CD)

Zeznania $wiadka J. T. (2) (k. 189v; plyta CD)



CzeSciowo zeznania I. S. (1) (k. 206v; plyta CD)
CzeSciowo zeznania powddki (k. 217; plyta CD)

M. P. zatrudniona byla u strony pozwanej w Wydziale E. — Finansowym od 2001 r. Przez caly okres zatrudnienia M.
P. zajmowala stanowisko specjalisty i nie awansowata na wyzsze stanowisko. W podobnej sytuacji byta pani H..

Dowdd: Zeznania $wiadka M. P. (k. 189; plyta CD)

Istniala takze grupa podwladnych powddki, do ktérych powoddka nie przejawiala negatywnego nastawienia. W
grupie tej znajdowaly sie osoby z rodziny powddki oraz jej znajomi. Powyzsze zachowanie powo6dki powodowato
nieprzyjemna atmosfere w grupie pracowniczej. Pow6dka bowiem w stosunku do jednych pracownikéw zachowywala
sie

w sposo6b kolezeniski i pomocny, natomiast w stosunku do innych pracownikéw w spos6b antypatyczny.

Dowébd: Zeznania Swiadka L. W. (k. 188v; plyta CD)

Zeznania $wiadka M. P. (k. 189; plyta CD)

Zeznania $wiadka M. S. (k. 189; plyta CD)

Zeznania $wiadka J. T. (2) (k. 189v; plyta CD)

Czesciowo zeznania powodki (k. 217; plyta CD)

Pracownicy Wydzialu (...) sygnalizowali nieprawidlowo$ci w zachowaniu powddki K. T. w 2015 ., a H. T. juzw 2008 1.

Poczatkowo informacje byly przekazywane jedynie ustnie. Pracownicy bali sie konsekwencji pisemnego zgloszenia
skargi na powodke. M. S. i J. T. (2) wyjaénialy H. T., ze nie sa w stanie dalej funkcjonowaé w takiej atmosferze w
Wydziale.

Pracownice nie chcialy zlozy¢ oficjalnego wniosku o wszczecie postepowania wobec powddki z obawy o utrate pracy.
Brak oficjalnej i pisemnej skargi uniemozliwial H. T. jako mezowi zaufania wszczecie postepowania przez komisje
antymobbingow3.

K. T. juz w 2015 r. przekazywal informacje dostarczone przez podwladnych powodki przelozonej powddki E. U.,
ktora rozmawiala z powodka na temat jej sposobu zachowania. Powodka po rozmowie z nia nie zmienila swojego
postepowania wobec pracownikow.

W pazdzierniku 2016 r. pracownicy Wydzialu sporzadzili pismo, w ktérym opisali, w jaki sposéb zachowuje sie wobec
nich powo6dka, a nastepnie podpisali pismo i przekazali K. T., ktéry na jego podstawie sporzadzil notatke stuzbowa.

Pod pismem przekazanym K. T. podpis zlozyli: L. W., Z. B., M. S., J. T. (2), M. P, A. J..
Notatke stuzbowa K. T. przekazal Dyrektorowi Naczelnemu w dniu 21 listopada 2016 .

W przedmiotowej notatce K. T. powielil opis zachowania powddki, przedstawiony w skardze sporzadzonej przez
pracownikow, tj. wskazal, ze powddka:

1. dokonywala napasci stownych, wyzywala pracownikow;

2. zastraszala pracownikow zwrotami ,jak ci sie nie podoba to mozesz sie zwolni¢” lub ,,nie zycze sobie obecnosci pani
w tym dziale i nie widze mozliwo$ci wspdlpracy z pania”;

3. celowo wyeliminowala pracownikéw poprzez nieawansowanie ich na wyzsze stanowiska;



4. krzyczala na pracownikow rowniez w obecnoéci innych;
5. uporczywie nekata pracownikéw, np. poprzez wielokrotne poprawianie pism, ktore wychodzily z Wydziatu;

6. stosowala terror psychiczny poprzez wrogie zachowanie i uniemozliwianie przedstawiania swoich racji, co
powodowalo u pracownikéw rozstroje nerwowe, depresje itp.;

7. tamala zasady r6wnego traktowania w zatrudnieniu poprzez uporczywe nekanie wieloletnich pracownikow tak, by
sami sie zwolnili lub przeniesli do innych wydzialéw, aby w ich miejsce zatrudnié kogo$ ze swojej rodziny;

8. ciagle krytykowala, grozila poprzez ustne pogrozki, aluzje.
Dowdd: Zeznania §wiadka K. T. (k. 187v; plyta CD)
Zeznania $wiadka H. T. (k. 188; plyta CD)

Zeznania $wiadka J. T. (2) (k. 189v; plyta CD)

Zeznania $wiadka M. D. (k. 208; plyta CD)

Notatka stuzbowa z dn. 21.11.2016 r. (k. 142)

Pismo pracownikéw (k. 143)

Przetozone powodki, W. N. i M. D., nie byly $wiadome sytuacji panujacej w Wydziale. Jedynie M. D. wiedziala, ze
pracownicy innych wydzialéw skarza sie na zachowania powédki. Podwladni powddki nie zglaszali swoich zastrzezen
do przetozonej powddki. Podwladni pracownicy nie zglaszali swoich zastrzezen do pracy powddki gdyz uwazali, ze
powodka jest w bardzo dobrych stosunkach towarzyskich z przelozonymi i zglaszajac zastrzezenia do pracy powodki
do jej przelozonych beda narazeni na negatywne tego konsekwencje.

Dowébd: Zeznania §wiadka W. N. (k. 190v; plyta CD)
Zeznania $wiadka E. U. (k. 190v; plyta CD)
Zeznania $wiadka M. D. (k. 206; plyta CD)

Oéwiadczeniem z dnia 28 listopada 2016 r., wreczonym powodce w tym samym dniu, pracodawca wypowiedzial
powddce umowe o prace zawartg w dniu 29 listopada 2002 r. Okres wypowiedzenia uplywal z dniem 28 lutego 2017
r. Jako przyczyne wypowiedzenia pracodawca wskazal utrata zaufania, a mianowicie: niestosowne zachowanie w
stosunku do podleglych pracownikéw, zastraszanie tekstami typu ,jak sie nie podoba to mozesz sie zwolni¢”, celowe
eliminowanie niekt6érych pracownikéw poprzez nieawansowanie na wyzsze stanowiska. Wrogie zachowanie wobec
pracownikéw i uniemozliwianie przedstawienia swoich racji, co powodowalo rozstroje nerwowe pracownikéw, a tym
samym obnizong koncentracje w trakcie wykonywania pracy. Powyzsze stanowi naruszenie Kodeksu dobrych praktyk
i zasad etycznego postepowania w Narodowym Funduszu Zdrowia oraz Kodeksu Etyki D. (...).

Dokument wypowiedzenia zostal sporzadzony przez B. K., Naczelnika Wydzialu Kadri (...), na polecenie Dyrektora
ina podstawie jego notatek.

Dyrektor strony pozwanej A. O. podjat decyzje o wypowiedzeniu powodce umowy o prace, gdyz dwa zwigzki zawodowe
przedstawily pracodawcy okoliczno$ci przyczyn wypowiedzenia powddce umowy o prace. Dyrektor strony pozwanej
uznal, ze sa to wiarygodne informacje, gdyz zazwyczaj, zgodnie z jego do$wiadczeniem, zwiazki zawodowe nie dzialaja
wspolnie, sa wzgledem siebie konkurencyjne, a w tym przypadku przedstawiciele dwoch konkurujacych ze soba
zwigzkow zawodowych zlozyly zgodna informacje dotyczaca bardzo negatywnego zjawiska u strony pozwane;.



Dokument wypowiedzenia zostal powddce wreczony przez B. K. i D. K.. Sporzadzenie i wreczenie powodce
wypowiedzenia poprzedzone zostalo zasiegnieciem przez pracodawce informacji o podleganiu przez powddke
ewentualnej ochronie zwigzkowe;.

Aktualnie atmosfera w pracy Wydzialu poprzednio zarzadzanego przez powddke jest bardzo dobra. Praca
pracownikow jest na tym samym poziomie merytorycznym.

W czasie, gdy powodka byla Naczelnikiem podleglego jej wydzialu pracownicy przebywali na zwolnieniach lekarskich.
Obecnie nie ma tego problemu.

Dowéd: Wypowiedzenie umowy o prace z zachowaniem okresu wypowiedzenia z dn. 28.11.2016 r. (w aktach
osobowych powddki — w zalaczeniu do akt sprawy)

Wystapienia do organizacji zwiagzkowych, odpowiedzi organizacji zwigzkowych (w aktach osobowych powddki — w
zalaczeniu do akt sprawy)

Zeznania $wiadka B. K. (k. 190; plyta CD)

Zeznania $wiadka D. K. (k. 190; plyta CD)

Przestuchanie w charakterze strony pozwanej A. O. (k. 217; plyta CD)
Sad Rejonowy zwazyl, co nastepuje:

Powodztwo podlegalo oddaleniu w caloSci jako bezzasadne.

Podstawe materialng roszczen powddki stanowi art. 45 § 1 Kodeksu pracy, zgodnie z ktérym pracownik, ktory uwaza,
ze wypowiedzenie mu umowy o prace na czas nieokres$lony jest nieuzasadnione lub narusza przepisy o wypowiadaniu
tych umoéw, moze domagac sie przed sadem pracy orzeczenia o bezskuteczno$ci wypowiedzenia, a jezeli umowa
ulegla juz rozwigzaniu — o przywroceniu pracownika do pracy na poprzednich warunkach albo o odszkodowaniu.
Odszkodowanie, o ktérym mowa w art. 45 k.p., przystuguje w wysokoéci wynagrodzenia za okres od 2 tygodni do 3

miesiecy, nie nizszej jednak od wynagrodzenia za okres wypowiedzenia (art. 47" k.p.).

Celem postepowania w niniejszej sprawie bylo zatem ustalenie, czy strona pozwana dokonujac wypowiedzenia
powddce stosunku pracy, uczynila to w sposéb prawidlowy, dochowujac wymogéw formalnych, i czy wskazane
w wypowiedzeniu przyczyny rozwigzania stosunku pracy laczacego powodke z pozwana byly konkretne, jasne,
zrozumiale dla powddki i rzeczywiste.

Sad zwazyl w pierwszej kolejnoSci, ze strona pozwana dochowala wszelkich wymaganych prawem wymogow
formalnych, dotyczacych wypowiadania uméw o prace na czas nieokre$lony. O$wiadczenie pracodawcy zostalo
zlozone w formie pisemnej, do czego zobowigzuje art. 30 § 3 k.p., a ponadto zawierato pouczenie o przystugujacym
powbdce prawie odwolania do sadu pracy. Nie zostaly takze naruszone przepisy o szczegélnej ochronie
przed wypowiedzeniem, a wreczenie powodce wypowiedzenia poprzedzone zostalo przeprowadzeniem konsultacji
zwiazkowych.

W $wietle art. 30 § 4 Kodeksu pracy w o$§wiadczeniu pracodawcy o wypowiedzeniu umowy o prace zawartej na czas
nieokreslony lub o rozwigzaniu umowy o prace bez wypowiedzenia powinna byé¢ wskazana przyczyna uzasadniajaca
wypowiedzenie lub rozwigzanie umowy.

Podana przez pracodawce w o$§wiadczeniu o wypowiedzeniu umowy o prace przyczyna jest rozpatrywana przez sad
pracy w dwoch aspektach. Po pierwsze, sad pracy winien ustali¢, czy wskazana przyczyna byla rzeczywista i konkretna.



Jak wskazal Sad Najwyzszy w wyroku z dnia 10 maja 2000 r. (I PKN 641/99, OSNP 2001/20/618, Pr.Pracy
2001/1/33) naruszenie art. 30 § 4 k.p. ma miejsce wowczas, gdy pracodawca nie wskazuje w ogoble przyczyny
wypowiedzenia, badz gdy wskazana przez niego przyczyna jest niedostatecznie konkretna, a przez to niezrozumiala
dla pracownika. Warunku podania pracownikowi przyczyn uzasadniajacych wypowiedzenie umowy o prace nie
moze zastapié ocena pracodawcy, iz przyczyna ta byla znana pracownikowi. Podanie pracownikowi przyczyny
wypowiedzenia ma umozliwi¢ mu dokonanie racjonalnej oceny, czy ta przyczyna w rzeczywistoSci istnieje i czy
w zwigzku z tym zaskarzenie czynno$ci prawnej pracodawcy moze doprowadzi¢ do uzyskania przez pracownika
odpowiednich korzysci — odszkodowania lub przywrocenia do pracy (zob. wyrok SN z dnia 1 pazdziernika 1997r., 1
PKN 315/97, OSNP 1998/14/427).

Z kolei w wyroku z dnia 13 pazdziernika 1999 r. (I PKN 304/99, OSNAPiUS 2001, nr 4, poz. 118) Sad Najwyzszy
wskazal, ze podanie w o$wiadczeniu o wypowiedzeniu umowy o prace przyczyny pozornej (nierzeczywistej,
nieprawdziwej) jest rownoznaczne z brakiem wskazania przyczyny uzasadniajacej wypowiedzenie w pojeciu art.
30 § 4 k.p. Brak wskazania przyczyny jest natomiast naruszeniem przepiséw prawa, co skutkuje niezgodnoscia
wypowiedzenia z prawem.

Po ustaleniu, ze wskazana przez pracodawce przyczyna jest rzeczywista i konkretna, sad pracy winien zbada¢, czy
przyczyna ta jest ponadto uzasadniona, tj. czy istnialy racjonalne przestanki do wypowiedzenia pracownikowi umowy
o prace. Wypowiedzenie moze by¢ bowiem uznane za nieskuteczne roéwniez woéwczas, gdy nie jest ono uwarunkowane
ani potrzebami pracodawcy, ani okoliczno$ciami dotyczacymi osoby pracownika.

W niniejszej sprawie strona pozwana zredagowala tre$¢ o$wiadczenia o wypowiedzeniu powodce umowy o prace w ten
sposob, iz wskazala, ze nadrzedna przyczyng rozwiazania umowy o prace w tym trybie jest utrata zaufania pracodawcy
do powddki. W dalszej czeéci wypowiedzenia strona pozwana uzasadnila powyzszy zarzut, wskazujac, iz do utraty
zachowania doszlo wskutek niestosownego zachowania w stosunku do podleglych pracownikéw, zastraszania stowami
sjak sie nie podoba to mozesz sie zwolni¢”, celowego eliminowania niektérych pracownikéw poprzez nieawansowanie
na wyzsze stanowiska, wrogiego zachowania wobec pracownikéw i uniemozliwiania przedstawienia swoich racji (co
powodowalo rozstroje nerwowe pracownikéw, a tym samym obnizona koncentracje w trakcie wykonywania pracy). W
tresci wypowiedzenia wskazano ponadto, ze Powyzsze stanowi naruszenie Kodeksu dobrych praktyk i zasad etycznego
postepowania w Narodowym Funduszu Zdrowia oraz Kodeksu Etyki D. (...).

Wbrew zarzutom powddki w ocenie Sadu tak wskazana przyczyna wypowiedzenia umowy o prace jest
skonkretyzowana w stopniu, ktéry umozliwia pracownikowi odszyfrowanie zarzutu kierowanego przez pracodawce
oraz zrozumienie motywéw, jakimi kierowal sie pracodawca podejmujac decyzje o rozwigzaniu stosunku pracy.
Podkresli¢ nalezy bowiem, ze cho¢ w orzecznictwie Sadu Najwyzszego nie uznaje sie za spelnienie wymogu
konkretnosci uzycia w tre$ci wypowiedzenia ogblnych sformutowan, takich jak niewlasciwe wykonywanie obowigzkow
pracowniczych czy utrata zaufania do pracownika (wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 12 grudnia 2001 r., sygn.
akt I PKN 726/00, Legalis ), to jednak z drugiej strony wskazuje sie, ze wymog podania przez pracodawce
konkretnej przyczyny wypowiedzenia umowy o prace nie jest rownoznaczny z konieczno$cig sformutowania jej w
sposob szczegblowy, drobiazgowy, z powolaniem opisow wszystkich faktéw i zdarzen, dokumentdw, ich dat, a takze
wskazaniem poszczegolnych dzialan, czy zaniechan, skladajacych sie w ocenie pracodawcy na przyczyne uzasadniajaca
wypowiedzenie umowy o prace. Wymog konkretnosci moze by¢ spelniony np. poprzez wskazanie kategorii zdarzen,
jezeli z okolicznoSci sprawy wynika, ze szczegblowe motywy wypowiedzenia sa pracownikowi znane (wyrok Sadu
Najwyzszego z dnia 11 stycznia 2011 r., sygn. akt I PK 152/10, Legalis).

Analiza treSci wreczonego powddce wypowiedzenia umowy o prace prowadzi do konstatacji, iz pracodawca w zasadzie
odwolatl sie do konkretnych, rzeczywistych zachowan powodki, a nie sprecyzowat jedynie tego, w stosunku do jakich
pracownikow powddka zachowywala sie w zarzucany jej sposob, i kiedy dokladnie mialo to miejsce. Sad doszed}
rowniez do przekonania, iz powddka, Swiadoma swojego sposobu zachowania i stosunku do podleglych pracownikéw,
z latwos$cia mogla odnies¢ wskazane przez pracodawce zarzuty do okreslonych sytuacji i konkretnych podwladnych.
Powyzszej oceny Sad dokonatl po przeprowadzeniu postepowania dowodowego w niniejszej sprawie, na podstawie



ktorego Sad bezsprzecznie ustalil, iz powodka w istocie przejawiala wzgledem podleglych pracownikéw zachowania
takie, jak wskazal pracodawca w tresci oSwiadczenia o rozwigzaniu umowy o prace, a ponadto, ze E. U., 6wczesna
przelozona powodki, rozmawiala z powodka na temat przekazanych przez K. T. informacji od podwladnych powodki.

Podkresli¢ nalezy raz jeszcze, ze zgodnie z ugruntowanymi pogladami Sadu Najwyzszego warunek wskazania
przez pracodawce konkretnej przyczyny wypowiedzenia umowy o prace nie jest rownoznaczny z koniecznoécig
sformutowania jej w sposob szczegblowy. Skoro wiec w niniejszej sprawie pracodawca odwolal sie do kategorii
zdarzen, a z okolicznoSci sprawy wynika, ze szczegblowe motywy wypowiedzenia byly powbdce znane, to tak ujeta
przyczyna wypowiedzenia umowy o prace nie potwierdza zarzutu braku konkretyzacji. Przyczyna wypowiedzenia
dokonanego przez strone pozwana moglaby zosta¢ uznana przez Sad za lakoniczng i ogoélnikowa wowcezas, gdyby
pracodawca powolal sie jedynie na utrate zaufania do powodki, nie uzasadniajac tej okolicznoéci w zaden sposéb.
Powolanie sie przez pracodawce na utrate zaufania i wskazanie okolicznosci, ktore legly u jej podstaw, spelnia w ocenie
Sadu wymagania co do formy wypowiedzenia w zakresie okre§lonym w art. 30 § 4 k.p.

Na marginesie Sad wskazuje, ze brak podania przez pracodawce personaliow podwladnych powddki, w stosunku do
ktoérych powddka przejawiala zachowania zarzucane jej przez pracodawce, byl uzasadniony z punktu widzenia ochrony
interesu tych pracownikéw w razie ewentualnego nieskutecznego rozwigzania stosunku pracy lgczacego strony. Strona
pozwana miala bowiem prawo, a wrecz obowiazek, zapewnié¢ pracownikom tajemnice wypowiedzi, szczeg6lnie w
Swietle stawianych powddce zarzutéw niestosownego i wrogiego zachowania wobec tych osob.

Co sie za$ tyczy rzeczywistos$ci wskazanych przez pracodawce przyczyn, dla ktérych pracodawca utracit zaufanie do
powodki, i ktore tym samym stanowily podstawe podjecia decyzji o rozwigzaniu umowy o prace wskazaé¢ nalezy,
ze przeprowadzone w niniejszej sprawie postepowanie dowodowe wykazalo, ze powddka w istocie dopuszczala sie
nieprawidlowych zachowan w stosunku do swoich podwladnych.

Jak zeznali jednoznacznie $wiadkowie Z. B., L. W., M. P., M. S. i J. T. (2), powodka miala w zwyczaju wzywaé
podwladnych do swojego gabinetu i przepytywa¢ ich ze znajomo$ci brzmienia przepisoéw. Podwladni powodki nie
znali terminu, w ktérym zostang przez powodke wezwani. Przepytywanie dotyczylo w szczego6lnoSci pracownikow
zatrudnionych na podstawie uméw o prace na czas okreSlony, ktérych okres obowigzywania mial sie niebawem
zakonczy¢. Z gabinetu powo6dki pracownicy wychodzili zestresowani, niektérzy nawet plakali. W rozmowach z
pracownikami, w trakcie ktorych powodka sprawdzala ich wiedze, uczestniczyla niekiedy przelozona powodki, I. S. (1).
Opisane ,,odpytywania” przebiegaly w negatywnej i stresujacej dla pracownikéw atmosferze, a od wyniku uzyskanego
przez pracownika zalezalo ewentualne zawarcie kolejnej umowy o prace.

Powodka nie udzielala podwladnym informacji zwrotnej na temat tego, co wykonuja dobrze, a z czym maja problemy.
Na sprzeciw podwladnych powo6dka reagowala stwierdzeniem, ze jesli komus$ nie podoba sie praca w Wydziale, to
moze sie zwolnié. Powédka méwita do Z. B., ze podwladna nie jest mile widziana w Wydziale, za$ do L. W., Ze ten jest
leniwy i nieprzydatny do pracy w Wydziale.

Powodka stosowala wobec podwladnych okreslen obrazliwych i ublizajacych. Zdarzylo sie, ze powddka powiedziata
do pracownikéw w pokoju zajmowanym m.in. przez M. P., by ci ,,nie byli mulami”. Ponadto powodka stosowala takie
zwroty jak ,idioci” czy ,,debile”. M. S. doznala wskutek opisanego zachowania powodki rozstroju zdrowia, zaréwno
psychicznego jak i fizycznego.

Z uwagi na powyzsze podwladni powodki bali sie poprosié¢ ja o pomoc w sprawach stuzbowych. Ponadto podwladni,
m.in. M. P., nie mogli proponowaé wlasnych rozwigzan i wystepowaé z inicjatywa, lecz mieli wylacznie wykonywaé
polecenia powodki.

W miejsce M. S., przebywajacej na zwolnieniu lekarskim z uwagi na ciaze, powoddka zatrudnila K. S., swoja siostrzenice,
ktoéra w niedalekim odstepie czasowym od momentu zatrudnienia zostala awansowana. Istnieli za$ pracownicy (m.in.
M. P.), ktorzy nie byli awansowani mimo wieloletniego §wiadczenia pracy na rzecz strony pozwane;.



Opisane przez $wiadkow zachowania powodki jednoznacznie wskazuja, ze w rzeczywisto$ci powodki zachowywala sie
w stosunku do podleglych pracownikow wrogo i niestosownie (uzywanie wobec pracownikow wyrazen obrazliwych,
ublizajacych), stosowata wobec podwladnych argument, ze jesli maja zastrzezenia co do pracy powodki badz calego
Wydzialu, to moga sie zwolni¢, nie awansowala niektérych z pracownikow (m.in. M. P., mimo jej wieloletniego
zatrudnienia u strony pozwanej), uniemozliwiala pracownikom przedstawianie swoich racji i oczekiwala, ze ci beda
bezkrytycznie i bezrefleksyjnie wykonywac jej polecenia. Postepowanie dowodowe przeprowadzone w niniejszej
sprawie potwierdzilo takze, ze stosunek powddki wobec podleglych jej pracownikow przynajmniej w przypadku
jednego pracownika, M. S., wywolal rozstrdj zdrowia, zar6wno fizycznego jak i psychicznego. Zachowanie powo6dki
stanowilo tez niewatpliwie naruszenie Kodeksu dobrych praktyk i zasad etycznego postepowania Narodowym
Funduszu Zdrowia (w szczeg6lno$ci jego § 6, poprzez nieudzielanie podwladnym informacji i wskazowek, brak
dbatoéci o wlasciwa atmosfere w miejscu pracy, brak dbalo$ci o rozwdj zawodowy pracownikdow oraz dawanie swoim
zachowaniem i kulturg osobista negatywnego przykladu) oraz Kodeksu Etyki D. (...) (w szczegblnoSci jego § 6,
poprzez pelnienie roli negatywnego wzoru dla podwladnych, przejawianie braku szacunku wobec pracownikéw oraz
podwazanie ich autorytetu).

Rozwazajac zasadno$¢ rozwigzania stosunku pracy z przyczyn podanych przez pracodawce w oSwiadczeniu z dnia 28
listopada 2016 r. nalezy mie¢ na uwadze utrwalony juz w doktrynie i orzecznictwie prawa pracy poglad, zgodnie z
ktorym rozwigzanie umowy o prace za wypowiedzeniem jest podstawowym sposobem zakonczenia stosunku pracy, a
przyczyna wypowiedzenia nie musi mie¢ nadzwyczajnej doniosloSci ani wagi (por. wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 4
kwietnia 1979 r., sygn. akt I PRN 32/79, LEX nr 14491; wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 2 pazdziernika 1996 r., sygn.
akt I PRN 69/96, OSNAPiUS 1997, nr 10, poz. 163; wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 4 grudnia 1997 r., sygn. akt I PKN
419/97, LEX nr 33895). Sad Rejonowy w pelni podziela poglad, ze pracodawca ma prawo do swobodnego doboru

.....

nowy pracownik — woéwczas wypowiedzenie umowy o prace bedzie uzasadnione.

Nie oznacza to jednak przyzwolenia na arbitralne, dowolne i nieuzasadnione wypowiedzenie umowy o prace.
Wypowiedzenie umowy o prace zawartej na czas nieokre$lony moze bowiem nastapi¢ tylko z uzasadnionych
powodow, ktére stanowia przeslanke materialnoprawng dopuszczalnoSci wypowiedzenia, ograniczajaca pod
wzgledem prawnym, a nie tylko faktycznym swobode rozwiazywania umoéw o prace z inicjatywy pracodawcy. W
zwiazku z tym, ze Kodeks pracy nie zawiera katalogu przyczyn uzasadniajacych wypowiadanie uméw, jak réwniez nie
okresla, w jakich wypadkach wypowiedzenie jest nieuzasadnione, przestanki zasadno$ci wypowiedzenia opieraja sie
na ocenach pozaustawowych. Ocena zasadno$ci wypowiedzenia, przystugujaca organowi stosujacemu prawo, zalezy
zatem od okolicznosci kazdego indywidualnego przypadku.

W doktrynie i orzecznictwie w obrebie przyczyn bedacych podstawa wypowiedzenia umowy o prace wyrdznia sie
nie tylko nieprawidlowe wykonywanie obowigzkéw przez pracownika, ale takze m.in. naruszenie przez pracownika
zasad wspolzycia spolecznego. (por. wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 21 lutego 1997 r., sygn. akt I PKN 15/97,
OSNAPiUS 1997, nr 20, poz. 400; wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 9 lipca 2008 r., sygn. akt I PK 2/08, Legalis).
W uzasadnieniu drugiego z cytowanych wyrokoéw Sad Najwyzszy wskazal, ze obowiazek pracownika przestrzegania
zasad wspolzycia spolecznego jest prawnym obowiazkiem stosowania norm o charakterze pozaprawnym, zwlaszcza
norm moralnych, obyczajowych, etycznych i zwyczajow. Dalej Sad Najwyzszy podkredlil, ze odeslanie w art. 100 §
2 pkt 6 k.p. do przestrzegania tych norm w zakladzie pracy oznacza nie tylko tyle, ze pracownik ma obowiazek ich
stosowania w jednostce organizacyjnej bedacej miejscem pracy, ale takze to, ze pracownik ma obowiazek stosowania
sie do regul zachowania akceptowanych przez spolecznoé¢ zakladows, co stuzy zapewnieniu ksztaltowania dobrej
atmosfery w miejscu pracy, wplywajacej na prawidlowa i niezaklécong wspolprace miedzy pracownikami. Podobnie w
uzasadnieniu wyroku z dnia 29 czerwca 2005 1. (sygn. akt I PK 290/04, OSNP 2006/9-10/149) Sad Najwyzszy podal,
ze zgodnie z art. 100 § 1 k.p. pracownik jest obowigzany wykonywa¢ prace sumiennie i starannie oraz w szczeg6lnoéci
przestrzegaé zasad wspdlzycia spolecznego (§ 2 pkt 6). Obowigzek wplywania na ksztaltowanie w zakladzie pracy zasad
wspolzycia spolecznego spoczywa takze na pracodawcy (art. 94 pkt 10 k.p.). Zachowanie (...) polegajace na ublizaniu
wspolpracownikom (...), uzywaniu wobec nich wyzwisk, nie miesci sie w kategorii ani przestrzegania zasad wspdlzycia



spolecznego, ani w kategorii sumiennego i starannego wykonywania pracy (...) Jezeli zatem pracodawca, zgodnie z art.
94 pkt 10 k.p. ma obowigzek wplywaé na ksztaltowanie w zakladzie pracy zasad wspolzycia spolecznego, a obowigzek
poszanowania przez niego godnosci i innych débr osobistych pracownika podniesiony jest do rangi podstawowych

zasad prawa pracy (art. 11' k.p.), to zobowigzany jest takze do podjecia takich dzialan, ktére niepozagdanym zjawiskom
w procesie pracy poloza kres, wlacznie z niezwlocznym rozwigzaniem umowy o prace
z tym pracownikiem, ktéry prawidtowy proces pracy zakloca.

Odnoé$nie za$ utraty zaufania jako przyczyny rozwigzania stosunku pracy Sad Najwyzszy wskazywal, ze utrata zaufania
do pracownika moze stanowié¢ przyczyne uzasadniajaca wypowiedzenie umowy o prace, jezeli znajduje oparcie w
przestankach natury obiektywnej oraz racjonalnej i nie jest wynikiem arbitralnych ocen lub subiektywnych uprzedzen.
Wynika z tego, ze nie tyle istotna jest sama utrata zaufania pracodawcy do pracownika, co przyczyny, ktore ja
spowodowaly (postanowienie Sadu Najwyzszego z dnia 23 grudnia 2004 r., sygn. akt III PK 68/04, Legalis).

Podkresli¢ nalezy przy tym, ze w stosunku do kategorii pracownikéw zatrudnionych na stanowiskach kierowniczych
lub samodzielnych nalezy stosowac ostrzejsze kryteria oceny przyczyn uzasadniajacych wypowiedzenie, bowiem tym
pracownikom stawiane sa wyzsze wymagania niz pozostalym (wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 27 czerwca 1985 r.,
sygn. akt IT1I PZP 10/85, Legalis).

Nie budzi watpliwoéci Sadu, Zze zachowanie powddki, polegajace na ublizaniu wspoélpracownikom, deprecjonowaniu
ich pracy czy uzywaniu wobec nich sformulowan godzacych w ich dobra osobiste nie miesci sie w kategorii
sumiennego i starannego wykonywania pracy ani przestrzegania w zakladzie pracy zasad wspolzycia spotecznego,
a tym samym — stanowi ono naruszenie obowiazkéw pracowniczych. Podkresli¢ nalezy przy tym, ze w sprawie,
w ktorej czyni sie pracownikowi zarzut naruszenia zasad wspoélzycia spolecznego w zakladzie pracy, wskutek
jego postepowania stwarzajacego napiecia, konflikty i zagrozenia spokoju, istotne jest przede wszystkim to, czy
przypisywane pracownikowi postepowanie mialo miejsce i jakie wywolalo skutki. Nie maja natomiast wiekszego
znaczenia intencje pracownika (wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 21 lutego 1997 r., sygn. akt I PKN 15/97, Legalis).

Co prawda w o$wiadczeniu o wypowiedzeniu umowy o prace pracodawca nie powolal sie wprost na naruszenie
przez powodke zasad wspoélzycia spolecznego, to jednak, w ocenie Sadu, wymienione przez pracodawce zachowania
powddki sktadaja sie na wlaénie takie naruszenie. W $wietle za$ cytowanego wyzej orzeczenia wskazaé nalezy, ze,
wobec ustalenia przez Sad, iz zachowanie pow6dki stwarzalo napiecie i zagrozenie spokoju w zakladzie pracy oraz
naruszalo zasady wspolzycia spolecznego, bez znaczenia pozostaja motywy, jakimi kierowala sie powddka przyjmujac
tak negatywna postawe wobec podwladnych. Tym samym nawet okoliczno$¢, ze powddka we wlasnym mniemaniu
zamierzala dziala¢ dla dobra zakladu pracy, eliminujac podwladnych w ocenie powodki mniej zdolnych czy tez
posiadajacych mniejszy zasob wiedzy, nie usprawiedliwia w zaden sposéb zachowania powddki.

Podkresli¢ nalezy dalej, ze stosunek nadrzednoéci i podlegloéci stuzbowej kreuje swoistg i hierarchiczna relacje,
ktora winna jednak opieraé sie na wzajemnym szacunku i wspoélpracy. Bycie osoba przelozona dla danej grupy
pracownikéw nie moze by¢ akcentowane poprzez deprecjonowanie pracy podwladnych, podwazanie ich autorytetu czy
tez okazywanie wlasnej niecheci. Stosunek podlegtoéci stuzbowej i swego rodzaju respekt wobec przetozonego winien
u pracownikow mu podlegajacych wynikaé z bycia przez przelozonego wzorem, zar6wno pod wzgledem moralnym,
jak i merytorycznym, nie za$ z wywolywania przez przelozonego poczucia zaleznosci, zagrozenia i wlasnej przewagi.
Obowiazek szanowania godnosci i innych dobr osobistych czlowieka ma za$ charakter powszechny i jako taki ciazy na
kazdym, niezaleznie od istnienia ewentualnej relacji pracowniczej.

Bez znaczenia dla oceny zasadno$ci wypowiedzenia pozostaje sygnalizowana przez stuchanych w niniejszej sprawie
Swiadkow — przelozonych powodki, a takze wynikajaca z ocen rocznych okoliczno$é, zgodnie z ktora jakos$c
Swiadczonej przez powodke pracy nie budzila zastrzezen. Nalezy bowiem pamietaé, ze w razie postepowania
sadowego sad moze oceniac zasadno$c¢ ztozonego wypowiedzenia lub rozwigzania umowy o prace bez wypowiedzenia
tylko w granicach przyczyny podanej w pisemnym o$wiadczeniu pracodawcy (wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 10
pazdziernika 1998 r., sygn. akt I PKN 434/98, OSNAPiUS 1999, Nr 21, poz. 688 i wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 15



pazdziernika 1999 r., sygn. akt I PKN 319/99, OSNAPiUS 2001, Nr 5, poz. 152). W niniejszej sprawie za$ wskazana
przez pracodawce przyczyna wypowiedzenia nie odnosila sie do jakosci $wiadczonej przez powodke pracy, lecz do
wskazanego negatywnego odnoszenia sie do podwladnych powdédki.

Swiadkowie W. N., I. S. (2), E. U., M. D. i L. S. (1) wskazywaly, ze powodka byla bardzo dobrym pracownikiem
zar6wno pod wzgledem merytorycznym, jak i pod wzgledem kompetencji kierowniczych. Podkresli¢ nalezy jednak, ze
zeznania w/w osdb nie stoja w sprzecznosci z zeznaniami tych ze shuchanych w sprawie $§wiadkow, ktérzy potwierdzili
zarzuty stawiane powddce przez pracodawce w treSci wypowiedzenia umowy o prace. Przelozeni powodki nie mieli
bowiem wiedzy o negatywnej sytuacji, jaka panuje w kierowanym przez powodke Wydziale, co sami przyznali, a co nie
oznacza automatycznie, ze zarzuty stawiane powodce i zeznania pozostalych §wiadkéw sa nieprawdziwe. Niewiedza
przelozonych wynikata bowiem z faktu, ze podwladni pow6dki obawiali sie przekazywa¢ informacje o zachowaniu
powddki jej przelozonym, z ktérymi ta pozostawala w dobrych, a wrecz kolezenskich relacjach.

Na zasadno$é¢ stawianych powddce zarzutéw nie ma takze wplywu okoliczno$¢, zgodnie z ktéra istniala grupa
pracownikéw, wobec ktorych powddka zachowywala sie w sposob mity, kulturalny, i ktérym byla pomocna. Sytuacja
ta nie moze przyslania¢ faktu, ze w stosunku do niektoérych pracownikéow powodka odnosilta sie w sposéb naganny,
co znalazlo potwierdzenie w przeprowadzonym w niniejszej sprawie postepowaniu dowodowym. Podkresli¢ nalezy
takze, ze nawet naruszanie zasad wspolzycia spolecznego czy tez nieetyczne zachowanie pracownika wobec jednej
tylko osoby moze uzasadniaé rozwigzanie z pracownikiem — sprawcg naruszen — umowy o prace. Co wiecej, dzielenie
przez powodke podwladnych na pracownikéw, wobec ktorych powddka przejawiala negatywne zachowanie oraz
na pracownikéw, wobec ktérych powddka odnosila sie w sposob wlasciwy, powodowalo tym bardziej negatywna
atmosfere i poczucie pokrzywdzenia u pracownikéw zakwalifikowanych przez powodke do pierwszej ze wskazanych

grup.

W wyniku przeprowadzonego w niniejszej sprawie postepowania dowodowego Sad nie zdotal ustalié, kto zredagowat
treéé skargi podleglych powoddce pracownikéw, ktora zostala nastepnie podpisana przez L. W., Z. B., M. S., J. T.
(2), M. P. i A. J. oraz przekazana K. T.. Powyzsza okoliczno$§¢ zostala przez $wiadkéw przedstawiona w sposob
niejednoznaczny. Swiadek Z. B. wskazywala, ze skarge sporzadzil sam przewodniczacy organizacji zwigzkowej, K. T..
Ten za$ podnosil, iz skarge sporzadzili pracownicy, nie powolujac sie przy tym na personalia konkretnej osoby. L. W.
w ogole nie odniost sie do osoby autora skargi, a jedynie wskazal, ze jako pierwszy te skarge podpisal. Takze M. P. nie
okreslila, przez kogo skarga zostala sporzadzona. M. S. powolala sie za$ na niepamiec¢ co do przedmiotowej kwestii.

Opisana niesp6jno$¢ w zeznaniach §wiadkéw nie prowadzi jednak do automatycznego podwazenia wiarygodnosci
ich zeznan, a ponadto nie ma istotnego znaczenia dla rozstrzygniecia niniejszej sprawy. Po pierwsze wskaza¢ nalezy
bowiem, ze nie wszyscy z podpisanych na dokumencie skargi pracownikéw stuchani byli w niniejszej sprawie jako
Swiadkowie, a zatem istnieje prawdopodobienistwo, ze skarga zostala sporzadzona wlasnie przez tego z podpisanych na
niej pracownikéw, co do ktérego zadna ze stron nie wnosila o przestuchanie w niniejszej sprawie. Z. B. mogla natomiast
pozostawaé w subiektywnym przekonaniu, ze skoro to nie ona sporzadzila tre$¢ skargi, a podpisywala ja w trakcie
spotkania z K. T., to wlaénie przewodniczacy organizacji zwiazkowej byt autorem przedmiotowego dokumentu. L. W. i
M. P. mogli wistocie nie wiedzieé, kto sporzadzil tres¢ skargi, ktéra zostala im przedstawiona do podpisu, za§ M. S. byla
uprawniona, by tej okoliczno$ci, ktéra nie posiada donioslego znaczenia, z uwagi na uplyw czasu nie pamietac¢. Dalej
podkresli¢ nalezy, ze stuchani w sprawie Swiadkowie, ktorzy zlozyli wlasnoreczne podpisy na tre$ci omawianej skargi,
potwierdzili zgodno$é ze stanem faktycznym wskazanych w jej treéci zarzutéw, co odsuwa okoliczno$ci towarzyszace
sporzadzeniu skargi na dalszy plan.

W tym miejscu nalezy rowniez wskazac, ze §wiadkowie podpisani pod skarga przedstawiong przez strone pozwana byly
to osoby, ktére doswiadczyly osobiscie bardzo negatywnych zachowan powddki wobec nich, bali sie jej, wywolywala
ona w nich poczucie leku i stresu. Zatem calkowicie logiczne i zgodne z do$wiadczeniem zyciowym bylo to, ze
potrzebowali oni duzo czasu, aby przeciwstawi¢ sie powodce. Potrzebowali oni wsparcia os6b niezaleznych od
powddki i otrzymali to wsparcie od przedstawicieli zwiazkéw zawodowych. Zatem nawet gdyby przyjaé, ze notatka
zostala sporzadzona przez przedstawiciela zwigzku zawodowego np. K. T., to w $wietle faktu, ze wszyscy $wiadkowie



potwierdzili okolicznoéci wskazane w notatce i swoje podpisy, nalezy uzna¢, ze okolicznoéci te zostaly udowodnione
i byly prawdziwe.

Dlatego tez Sad w ocenie zachowan powodki uwzglednil réwniez jej zachowania wobec podleglych pracownikéw
jeszcze z lat 2008-2009 traktujac zachowania powddki jako tzw. ,czyn ciagly”. Wprawdzie bowiem przy
wypowiedzeniu umowy o prace nie jest wymagane zachowanie terminu 1 miesigca od podjecia decyzji o przyczynach
wypowiedzenia umowy o prace, to Sad mial na uwadze, ze zachowania pracownika, ktéremu skladane jest
wypowiedzenie umowy o prace, nie mogg by¢ w znacznej odleglo$ci czasowej od daty zlozenia mu z tej przyczyny
wypowiedzenia umowy o prace. Jednak w ocenie Sadu, zachowania powddki byly zachowaniami dokonywanymi w
sposéb ciagly wobec wybranej grupy pracownikéw. Dopiero zmiany osobowe wsrod oséb zarzadzajacych u strony
pozwanej wywolal skutek taki, ze osoby podlegle powodce odwazyly sie powiedzie¢ o negatywnych zachowaniach
powddki wobec nich. Zatem nalezalo uznaé, ze skoro zachowania powddki wskazane w wypowiedzeniu umowy o prace
byly zachowaniami w ramach tzw. ,,czynu ciaglego” pracodawca moglt uwzglednié je w tre$ci wypowiedzenia umowy
o0 prace.

Ustalajgc stan faktyczny w niniejszej sprawie Sad Rejonowy opart sie na dowodach z dokumentéw, wskazanych w
tresci uzasadnienia, albowiem ich wiarygodno$¢ i autentyczno$¢ nie budzita watpliwosSci stron ani Sadu. Sad nie
skorzystal z dowodu w postaci wnioskdw o awansowanie pracownikéw, albowiem z ich treSci nie wynika w zaden
sposob, by byly one inicjowane przez powodke, a takze by nadany im zostat dalszy bieg. Abstrahujac od powyzszego,
omawiane wnioski pozostawaly bez znaczenia dla rozstrzygniecia niniejszej sprawy, bowiem przedmiotem zarzutu
wobec powodki nie bylo niewnioskowanie o awans dla pracownikéw w ogole, ale odno$nie konkretnych, wieloletnich
pracownikéw strony pozwanej (m.in. M. P.). Ponadto Sad nie skorzystal z dowodu w postaci polecenia stuzbowego z
dnia 5 wrzeénia 2014 r., realizacji polecenia stuzbowego z dnia 30 wrze$nia 2014 r., uzasadnienia do premii za kwartal
III 2014 r. dla pracownika L. W., a takze dokumentu pod nazwa ,stan rzeczywisty” i ,stan faktyczny”. Wymienione
wyzej dokumenty nie byly bowiem konieczne dla ustalenia okoliczno$ci niezbednych do rozstrzygniecia niniejszej

sprawy.

Sad opart sie takze na osobowych zrédlach dowodowych, tj. zeznaniach §wiadkéw Z. B., K. T., H. T., L. W., M. P.,
M. S, J.T.(2), B.K,D. K, W.N,, E. U,, M. D. il S. (1), a takze na wyjasnieniach stron. W niewielkim zakresie
dla ustalenia okoliczno$ci faktycznych istotnych w niniejszej sprawie przydatne byly zeznania §wiadka R. P.. Sad
dal wiare zeznaniom wskazanych $wiadkéw, albowiem byly one spojne i logiczne. Sygnalizowana juz rozbiezno$c¢
miedzy zeznaniami tych swiadkdéw, ktoérzy potwierdzili negatywne zachowania powodki oraz tych, ktérzy opisywali jej
prawidlowa prace, okazala sie rozbiezno$cia pozorna, bowiem, jak bylta mowa wyzej, $wiadkowie bedacy przelozonymi
powodki wypowiadali sie co do jej merytorycznych kompetencji, nie posiadali za$ informacji o stosunku powo6dki do
podwladnych, co z reszta Swiadkowie sami potwierdzili. Sad dal takze wiare zeznaniom K. T. w zakresie, w jakim
wskazywal on, iz o sytuacji miedzy powddka a jej podwladnymi rozmawial z przetozong powodki, E. U., bowiem ta nie
zaprzeczyla jednoznacznie, Ze taka rozmowa sie odbyla. E. U. podkreslila jedynie, ze o konflikcie miedzy powodka a
pracownikami nie miala informacji bezposrednio od samych zainteresowanych.

Sad dal wiare przestuchiwanemu w charakterze strony pozwanej A. O., gdyzjego zeznania sg zgodne z doS§wiadczeniem
zyciowym i znajduja odzwierciedlenie w zebranym materiale dowodowym. A. O. w spos6b przekonywujacy i zgodny
z zasadami logiki i do§wiadczenia zyciowego uzasadnil swoja decyzje o wypowiedzeniu pow6dce umowy o prace. Nie
kwestionowanym przez strony bylo to, ze byl on dyrektorem strony pozwanej od 5 wrze$nia 2016 r. i nie znal osobiscie
powodki, a takze nie przeprowadzil z nig osobiscie rozmowy przed wypowiedzeniem jej umowy o prace. Decyzje
o wypowiedzeniu jej umowy o prace podjal na podstawie przedstawionych przez zwigzki zawodowe wiarygodnych
informacji i zachowaniu powodki wobec podleglych jej pracownikéw. W ocenie Sadu, przeprowadzenie osobistej
rozmowy z powodka w $wietle zarzucanych jej zachowan nie byto konieczne. Przeprowadzenie osobistej rozmowy z
pracownikiem, ktéremu zarzuca sie nieetyczne zachowania wobec podleglych pracownikéw, w §wietle posiadanych
wiarygodnych informacji o takich zachowaniach nie jest wymagane ani przepisami prawa pracy, ani tez nie wymagaja
tego zasady wspolzycia spolecznego.



Niezaleznie od powyzszego, nalezy podkresli¢, ze jak wynika jednoznacznie z postawy powodki w toku postepowania, a
takze ze zlozonych przez nig zeznan, powodka nie widziala niczego nieprawidlowego w swoim postepowaniu, uwazala,
ze jej zachowania wobec podleglych pracownikoéw byly prawidlowe i nie naruszaly w zaden spos6b zasad etyki i
dobrych obyczajow. Jak wynika natomiast z zebranego materialu dowodowego, powddka miala §wiadomosc¢ tego, ze
jest osoba, ktora zdecydowanie przedstawia swoje racje, miala rozmowe z poprzednia przelozona, a pomimo tego nie
zmienila swojego postepowania, wiedziala siebie jako osobe wymagajaca, lecz dzialajaca w imie dobra zakladu pracy,
zatem majac na uwadze taka postawe powodki, bezsprzecznie przeprowadzenie z nia jakiejkolwiek rozmowy przed
wypowiedzeniem jej umowy o prace nie mialo znaczenia dla jej postawy wobec pracownikéw i zachowania w zakladzie

pracy.
Majac na uwadze powyzsze Sad orzekl jak w punkcie I sentencji wyroku, oddalajac powddztwo w caloéci.

O obowiagzku zwrotu kosztdéw stronie pozwanej przez powddke jak w punkcie II sentencji wyroku Sad orzekl na
podstawie art. 98 k.p.c. w zw. z § 9 ust. 1 pkt 1 rozporzadzenia Ministra Sprawiedliwo$ci z dnia 22 pazdziernika 2015 r.
w sprawie oplat za czynno$ci radcow prawnych (Dz.U. z 2015 r. poz. 1804). Koszty te wyniosly w niniejszej sprawie 180
z} tytulem zastepstwa procesowego strony pozwanej oraz kwota 17 zt tytulem oplaty od pelnomocnictwa, co lacznie
wyniosto kwote 197 zl.

W punkcie III sentencji wyroku Sad zaliczyt nieuiszczone w sprawie koszty sadowe na rachunek Skarbu Panstwa.
Zgodnie z art. 97 ustawy z dnia 28 lipca 2005 r. 0 kosztach sadowych w sprawach cywilnych (tj. Dz. U. z 2010 r.,
Nr 90, poz. 594 ze zm.), w toku postepowania w sprawach z zakresu prawa pracy o roszczenia pracownika wydatki
obcigzajace pracownika ponosi tymczasowo Skarb Panstwa. Sad pracy w orzeczeniu konczacym postepowanie w
instancji rozstrzyga o tych wydatkach, stosujac odpowiednio przepisy art. 113, z tym ze obcigzenie pracownika tymi
wydatkami moze nastapi¢ w wypadkach szczegoblnie uzasadnionych.



